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The article includes the theoretical and practical results of 
the study, analysis and systematization of activity of categories of 
managers of the enterprise with the highlighting of socio-economic 
and psychological aspects, as well as indicators characterizing the 
working efficiency of managers-innovators and efficiency of fulfilment 
of administrative innovations by them. Researches carried out confirm 
the necessity of professional management by managers of all divisions 
of the enterprise with a consideration of organizational, economic, 
industrial, technical and socio-psychological factors 
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В статье представлены теоретические и практические ре-
зультаты исследования, анализа и систематизации деятельности 
категорий менеджеров предприятия с выделением социально-эко-
номических и психологических аспектов, а также представлены 
показатели, характеризующие результативность труда менедже-
ров-инноваторов и оперативность выполнения ими управленчес-
ких инноваций. Проведенные исследования подтверждают необ-
ходимость профессионального управления менеджерами любых 
подразделений предприятия с учетом организационно-экономи-
ческих, производственно-технических и социально-психологи-
ческих факторов.
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«… даже в такой технической области, как инженерное дело, 
около пятнадцати процентов успеха, достигнутого специалистом, 
следует отнести на счет чисто технических знаний и около 
восьмидесяти пяти – на счет его искусства в человеческой инженерии, 
особенностей его характера и способности управлять людьми»
Дейл Карнеги
Острая необходимость перестрой-ки экономики Украины требует 
повышения компетентности и про-
фессионализма промышленно-произ-
водственного персонала предприятий. 
Это требует, в свою очередь, сущес-
твенных изменений в управлении 
всем предприятием, которое можно 
рассматривать как социально-эконо-
мическую систему, в которой главным 
элементом являются люди, а главной 
чертой выступает единство их лич-
ных, коллективных и общественных 
интересов. Управление предприятием 
– это системное, планомерно органи-
зованное воздействие через систему 
взаимосвязанных, организационно-
экономических и социальных мер, 
направленных на создание условий 
нормального развития и использова-
ния трудового потенциала предпри-
ятия, сущность организационных 
мероприятий которого заключается в 
определении взаимодействия различ-
ных звеньев и ступеней его организа-
ционной структуры. Экономические 
меры обуславливаются необходимос-
тью использования ресурсов произ-
водства и стимулирования персонала 
предприятия, участвующего в про-
цессе производства и управления. 
Социальные меры отражают роль кол-
лектива на каждом этапе производства 
с возможной оценкой технического, 
технологического, нормативного, ор-
ганизационного обеспечения процес-
са управления предприятием.
Проблема сегодняшнего дня заклю-
чается в том, что качественный уро-
вень промышленно-производственно-
го персонала предприятия еще недо-
статочно высокий, поэтому особого 
внимания и непосредственного изуче-
ния требуют именно социально-эконо-
мические, психологические и другие 
факторы трудового коллектива [1, 2]. 
Так, функции операционного ме-
неджера охватывают большое коли-
чество различных видов деятельнос-
ти, начиная от управления исследо-
ваниями возможности рынка до пла-
нирования производства и контроля 
хода производственных процессов. 
Основная цель его деятельности – это 
обеспечение достижения цели пред-
приятия на основе планирования, ор-
ганизации, координации, мотивации, 
регулирования и контроля подготовки 
технологического процесса, и полу-
чение результатов с минимальными 
затратами времени, материальных и 
финансовых ресурсов, максимальным 
уровнем качества продукции, а так-
же с наименьшими неудобствами для 
всего промышленно-производствен-
ного персонала предприятия.
Общие требования к современным 
менеджерам предприятия определя-
ются широким спектром их профес-
сиональных функций (директор, на-
чальник, руководитель, организатор, 
воспитатель, учитель, наставник), 
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предусматривающих определенные 
профессиональные интересы, ценнос-
ти и идеалы, которые определяются 
его взглядами, убеждениями и верой 
в социальную значимость этих идеа-
лов [1]. Например, главный инженер 
промышленного предприятия должен 
знать: законодательные и правовые 
акты, регламентирующие произ-
водственно-хозяйственную и финан-
сово-экономическую деятельность 
предприятия; постановления регио-
нальных и местных органов государс-
твенной власти и управления, опреде-
ляющие приоритетные направления 
развития экономики; перспективы 
технического, экономического и со-
циального развития отрасли; бизнес-
план предприятия; производственные 
мощности предприятия; технологию 
производства продукции; порядок 
составления и согласования планов 
производственно-хозяйственной де-
ятельности; правила и нормы охраны 
труда, техники безопасности, произ-
водственной санитарии и противопо-
жарной защиты.
В условиях внедрения на пред-
приятиях информационных систем 
составляющей деятельности менед-
жеров является: предпроектное обсле-
дование, состоящее в выявлении ос-
новных информационных потоков на 
предприятии и в формировании базы 
основной нормативно-справочной 
документации; построение инфор-
мационно-функциональной модели 
деятельности предприятия; описание 
и оптимизация процессов автоматиза-
ции с привязкой высококвалифициро-
ванными специалистами к стандартам 
бизнеса; адаптация информационных 
систем относительно проекта внедре-
ния и тестирования отдельных моду-
лей и функций; опытная эксплуата-
ция новой системы с корректировкой 
должностных инструкций исполните-
лей; введение информационных сис-
тем в эксплуатацию и их квалифици-
рованное сопровождение. В условиях 
инновационного развития предпри-
ятий это требует применения значи-
тельных усилий, материальных и ка-
питальных вложений и затрат време-
ни. Поэтому подготовка менеджеров-
инноваторов и оценка их действий, 
способных эффективно управлять 
инновационными процессами, разра-
батывать и внедрять инновационные 
стратегии, является сегодня важным 
вопросом [2].
Для характеристики и оценки их 
деятельности предлагается использо-
вать показатели, которые обусловлены 
системой регламентации всей иннова-
ционной деятельности на предпри-
ятии, и отражают результаты труда, 
именно, инноваторов.
Так, результативность труда ме-
неджеров-инноваторов может харак-
теризовать коэффициент разработки 
управленческих инноваций (
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɦɨɠɟɬ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ  ( ...
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ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹɯ ɧɟɨɛɯɨɞɢɦɨɫɬɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯɨɞɚ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ ɢɦɟɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɩɨɷɬɨɦɭ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɪɚɫɫɱɢɬɵɜɚɬɶ ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɢ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
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ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɫɪɨɤ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɫɨɨɬɜɟɬɫɬɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɨɜ, ɪɟɲɟɧɢɣ), ɞɧɢ; .ɡɚɩit  - ɡɚɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɜɚɠɧɨɫɬɢ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ.
Ɉɩɪɟɞɟɥɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩɨɤɚɡɚɬɟɥɟɣ ɢɦɟɟɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɬɚɤ ɤɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹɟɬɫɹ ɤɚɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤɚɱɟɫɬɜɟ ɜɵɩɭɫɤɚɟɦɨɣ
ɩɪɨɞɭɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪɚɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳɢɯ ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɨɣ ɮɭɧɤɰɢɢ, ɧɚɩɪɢɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫɬɭɩɚɟɬ ɤɚɤ ɧɟɮɨɪɦɚɥɶɧɵɣ ɥɢɞɟɪ ɢ ɪɟɚɥɢɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɱɟɪɟɡ
ɜɡɚɢɦɨɨɬɧɨɲɟɧɢɹ ɥɸɞɟɣ ɜ ɤɨɥɥɟɤɬɢɜɟ, ɝɞɟ ɫɪɟɞɢ ɟɝɨ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɜɵɞɟɥɢɬɶ:
x ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛɳɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞɢɧɚɦɢɡɦ ɤɚɤ ɝɨɬɨɜɧɨɫɬɶ ɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɬɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨɧɚɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨɣɱɢɜɨɫɬɶ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞɟɪɠɢɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚɫɬɪɨɟɧɢɟ ɧɚ
ɪɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩɪɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨɜɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩɬɢɦɢɫɬɢɱɟɫɤɨɟ ɩɪɨɝɧɨɡɢɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜɢɝɢ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɯ.
ɗɬɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɮɚɤɬɢɱɟɫɤɢ ɹɜɥɹɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
):  
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где 
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɦɨɠɟɬ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ  ( ...
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ɩɪɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ ɩɪɟɞɥɚɝɚɟɦɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ; . .ɢɧɜɧɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ
ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹɯ ɧɟɨɛɯɨɞɢɦɨɫɬɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯɨɞɚ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ ɢɦɟɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɩɨɷɬɨɦɭ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɪɚɫɫɱɢɬɵɜɚɬɶ ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɢ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
ɢɧɭɩɪ
ɨɩɟɪk ):   
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ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɫɪɨɤ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɫɨɨɬɜɟɬɫɬɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɨɜ, ɪɟɲɟɧɢɣ), ɞɧɢ; .ɡɚɩit  - ɡɚɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɜɚɠɧɨɫɬɢ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ.
Ɉɩɪɟɞɟɥɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩɨɤɚɡɚɬɟɥɟɣ ɢɦɟɟɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɬɚɤ ɤɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹɟɬɫɹ ɤɚɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤɚɱɟɫɬɜɟ ɜɵɩɭɫɤɚɟɦɨɣ
ɩɪɨɞɭɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪɚɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳɢɯ ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɨɣ ɮɭɧɤɰɢɢ, ɧɚɩɪɢɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫɬɭɩɚɟɬ ɤɚɤ ɧɟɮɨɪɦɚɥɶɧɵɣ ɥɢɞɟɪ ɢ ɪɟɚɥɢɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɱɟɪɟɡ
ɜɡɚɢɦɨɨɬɧɨɲɟɧɢɹ ɥɸɞɟɣ ɜ ɤɨɥɥɟɤɬɢɜɟ, ɝɞɟ ɫɪɟɞɢ ɟɝɨ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɜɵɞɟɥɢɬɶ:
x ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛɳɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞɢɧɚɦɢɡɦ ɤɚɤ ɝɨɬɨɜɧɨɫɬɶ ɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɬɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨɧɚɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨɣɱɢɜɨɫɬɶ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞɟɪɠɢɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚɫɬɪɨɟɧɢɟ ɧɚ
ɪɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩɪɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨɜɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩɬɢɦɢɫɬɢɱɟɫɤɨɟ ɩɪɨɝɧɨɡɢɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜɢɝɢ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɯ.
ɗɬɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɮɚɤɬɢɱɟɫɤɢ ɹɜɥɹɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
 – количество предлагаемых 
управленческих инноваций; 
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧ ɫɬɶ ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɦɨɠɟɬ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
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.  ,                                                       (1) 
ɝɞɟ . .
ɢɧ
ɩɪɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ ɩɪɟɞɥɚɝɚɟɦɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ; . .ɢɧɜɧɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ
ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹɯ ɧɟɨɛɯɨɞɢɦɨɫɬɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯɨɞɚ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ ɢɦɟɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɩɨɷɬɨɦɭ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɪɚɫɫɱɢɬɵɜɚɬɶ ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɢ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
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ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɫɪɨɤ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɫɨɨɬɜɟɬɫɬɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬ ɜ, ɪɟɲɟɧɢɣ), ɞɧɢ; .ɡɚɩit  - ɡɚɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɜɚɠɧɨɫɬɢ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ.
Ɉɩɪɟɞɟɥɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩɨɤɚɡɚɬɟɥɟɣ ɢɦɟɟɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɬɚɤ ɤɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹɟɬɫɹ ɤɚɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤɚɱɟɫɬɜɟ ɜɵɩɭɫɤɚɟɦɨɣ
ɩɪɨɞɭɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪɚɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳɢɯ ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɨɣ ɮɭɧɤɰɢɢ, ɧɚɩɪɢɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫɬɭɩɚɟɬ ɤɚɤ ɧɟɮɨɪɦɚɥɶɧɵɣ ɥɢɞɟɪ ɢ ɪɟɚɥɢɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɱɟɪɟɡ
ɜɡɚɢɦɨɨɬɧɨɲɟɧɢɹ ɥɸɞɟɣ ɜ ɤɨɥɥɟɤɬɢɜɟ, ɝɞɟ ɫɪɟɞɢ ɟɝɨ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɜɵɞɟɥɢɬɶ:
x ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛɳɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞɢɧɚɦɢɡɦ ɤɚɤ ɝɨɬɨɜɧɨɫɬɶ ɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɬɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨɧɚɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨɣɱɢɜɨɫɬɶ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞɟɪɠɢɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚɫɬɪɨɟɧɢɟ ɧɚ
ɪɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩɪɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨɜɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩɬɢɦɢɫɬɢɱɟɫɤɨɟ ɩɪɨɝɧɨɡɢɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜɢɝɢ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɯ.
ɗɬɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɮɚɤɬɢɱɟɫɤɢ ɹɜɥɹɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
 – 
количество внедренных управлен-
ческих инноваций за установленный 
период времени.
В условиях необходимости быс-
трого выхода из кризиса разработка 
управленческих инноваций и опера-
тивность их внедрения имеют сущес-
твенное значение, поэтому целесо-
образно рассчитывать коэффициент 
оперативности выполнения управлен-
ческих инноваций (
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɦɨɠɟɬ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ  ( ...
ɢɧɭɩɪ
ɪɚɡk ):
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ɜɧɟɞɢɧɭɩɪ
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Kk
.
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.  ,                                                       (1) 
ɝɞɟ . .
ɢɧ
ɩɪɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ ɩɪɟɞɥɚɝɚɟɦɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ; . .ɢɧɜɧɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ
ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨ ɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹɯ ɧ ɨɛɯɨɞɢɦɨ ɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯɨɞɚ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚ ɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ ɢɦ ɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɩɨɷɬɨɦɭ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɪɚɫɫɱɢɬɵɜɚɬɶ ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɢ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
ɢɧɭɩɪ
ɨɩɟɪk ):   
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,                                         (2) 
ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɫɪɨɤ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɫɨɨɬɜɟɬɫɬɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɨɜ, ɪɟɲɟɧɢɣ), ɞɧɢ; .ɡɚɩit  - ɡ ɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɜɚɠɧɨɫɬɢ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥ ɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰ ɢ.
Ɉɩɪ ɞɟɥɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩɨɤɚɡɚɬ ɥɟɣ ɢɦɟɟɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɬɚɤ ɤɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠ ɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨ ɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹɟɬɫɹ ɤɚɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤɚɱɟɫɬɜɟ ɜɵɩɭɫɤɚɟɦɨɣ
ɩɪɨɞɭɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪ ɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳɢɯ ɟɡ ɥɶɬɚɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɨɣ ɮɭ ɤɰɢɢ, ɧɚɩɪɢɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫɬɭɩɚɟɬ ɤɚɤ ɧɟɮɨɪɦɚɥɶɧɵɣ ɥɢɞɟɪ ɢ ɪɟɚɥɢɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɱɟɪɟɡ
ɜɡɚ ɦɨɨɬɧɨɲɟɧɢɹ ɥɸɞɟɣ ɜ ɤɨɥɥɟɤɬɢɜɟ, ɝɞɟ ɫɪɟɞɢ ɟɝɨ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɜɵɞɟɥɢɬɶ:
x ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛɳɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞɢɧɚɦɢɡɦ ɤɚɤ ɝɨɬɨɜɧɨɫɬɶ ɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɬɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨɧ ɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨɣɱɢɜɨɫ ɶ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞ ɪɠɢɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚɫɬɪɨɟɧɢɟ ɧɚ
ɪɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩɪɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨɜɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩɬɢɦɢɫɬɢɱɟɫɤɨɟ ɩɪɨɝɧɨɡɢɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜ ɝɢ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɯ.
ɗ ɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɮɚɤɬɢɱɟɫɤɢ ɹɜɥɹɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
):  
   (2)
где 
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧ ɶ ɬ ɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠ ɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬ ɪɨɜ ɦɨɠɟ ɯɚɪɚɤɬ ɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰ ɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ  ( ...
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ɩɪɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ ɩɪɟɞɥɚɝɚɟɦɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ; . .ɢɧɜɧɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ
ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹɯ ɧɟɨɛɯɨɞɢɦɨɫɬɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯɨɞɚ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ ɢɦɟɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟ ɢɟ, ɩɨɷɬɨɦɭ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɪɚɫɫɱɢɬɵɜɚɬɶ ɤɨɷ ɮɢɰɢɟɧɬ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɢ ɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
ɢɧɭɩɪ
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ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɫɪɨɤ ɜɵɩɨɥ ɟɧɢɹ ɫɨɨɬɜɟɬɫɬɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɨɜ, ɪɟɲɟɧɢɣ), ɞɧɢ; .ɡɚɩit  - ɡɚɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɜɚɠɧɨɫɬɢ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜ ɰɢɢ.
Ɉɩɪɟɞɟɥɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩɨɤɚɡɚɬɟɥɟɣ ɢɦɟɟɬ ɫɭɳ ɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɬɚɤ ɤɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹ ɬɫɹ ɤ ɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤɚɱɟɫɬɜɟ ɜɵɩɭɫɤɚɟɦɨɣ
ɩɪɨɞɭɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪɚɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳɢɯ ɪɟɡɭɥɶɬ ɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝ ɱɟɫ ɨɣ ɮɭɧɤɰɢɢ, ɧɚ ɪɢɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫɬɭɩɚɟɬ ɤɚɤ ɧɟɮɨɪɦɚɥɶɧɵɣ ɥɢɞɟɪ ɢ ɪɟɚɥɢɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥ ɧɢɹ ɱɟɪɟɡ
ɜɡɚɢɦɨɨɬɧɨɲɟɧɢɹ ɥɸɞɟɣ ɜ ɤɨɥɥɟɤɬɢɜɟ, ɝɞɟ ɫɪɟɞɢ ɟɝɨ ɫ ɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɜɵɞɟɥɢ ɶ:
x ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛɳɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞɢɧɚɦɢɡɦ ɤɚɤ ɝɨɬɨɜɧɨɫɬɶ ɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚ ɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨɧɚɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨɣɱɢɜɨɫɬɶ ɤɚɤ ɫɩ ɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞ ɪɠ ɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚɫɬ ɨɟɧɢɟ ɧɚ
ɪɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩ ɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨɜɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩɬɢɦɢɫɬɢɱɟɫɤɨɟ ɩɪɨɝɧɨɡɢɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜɢɝɢ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɯ.
ɗɬɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɮɚɤɬɢɱɟɫɤɢ ɹɜɥɹɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
 – установленный срок вы-
полнения соответствующих управ-
ленческих инноваций (документов, 
решений), дни; 
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɦɨɠɟɬ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤ ɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ  ( ...
ɢɧɭɩɪ
ɪɚɡk ):
ɢɧ
ɩɪɟɞ
ɢɧ
ɜɧɟɞɢɧɭɩɪ
ɪɚɡ K
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.
.
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.  ,                                                       (1) 
ɝɞɟ . .
ɢɧ
ɩɪɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ ɩɪɟɞɥɚɝɚɟɦɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ; . .ɢɧɜɧɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ
ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹɯ ɧɟɨɛɯɨɞɢɦɨɫɬɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯɨɞɚ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛ ɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ ɢɦɟɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɩɨɷɬɨɦ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɪɚɫɫɱɢɬɵɜɚɬɶ ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɨ ɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɢ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
ɢɧɭɩɪ
ɨɩɟɪk ):   
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,                                         (2) 
ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬɚɧ ɜɥɟɧ ɵɣ ɫɪɨɤ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɫɨɨɬɜɟɬɫɬɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɧɧɨɜɚɰɢɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɨɜ, ɪɟɲ ɧɢɣ), ɞ ɢ; .ɡɚɩit  - ɡɚɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɜɚɠɧɨɫɬ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ.
Ɉɩɪɟɞɟɥɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩɨɤɚɡɚɬɟɥɟɣ ɢɦɟɟɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡ ɚɱɟɧɢ , ɬɚɤ ɤɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟ ɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹɟɬɫɹ ɤɚɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤ ɱɟɫɬɜɟ ɜɵɩɭɫɤɚɟɦɨɣ
ɩɪɨɞɭɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪɚɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳɢɯ ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɨɣ ɮɭɧɤɰɢ , ɧɚɩɪ ɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫ ɭɩɚɟ ɤɚɤ ɧɟɮɨɪɦɚɥɶɧɵɣ ɥ ɞ ɪ ɢ ɪɟɚɥɢɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɱ ɪɟɡ
ɜɡɚɢɦɨɨɬɧɨɲɟɧɢɹ ɥɸ ɟɣ ɤɨɥɥɟɤɬɢɜɟ, ɝɞɟ ɫɪ ɞɢ ɝɨ ɫ ɰ ɚɥɶ ɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɜɵɞɟɥɢɬɶ:
x ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛɳɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞɢɧɚɦɢɡɦ ɤɚɤ ɝɨɬɨɜɧɨɫɬɶ ɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɬɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨɧɚɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨɣɱɢɜɨɫɬɶ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞɟɪɠɢɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚɫɬɪɨɟɧɢɟ ɧɚ
ɪɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩɪɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨɜɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩɬɢɦɢɫɬɢɱɟɫɤɨɟ ɩɪɨɝɧɨɡɢɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜɢɝɢ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɯ.
ɗɬɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɮɚɤɬɢɱɟɫɤɢ ɹɜɥɹɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
 – запаздывание 
установленного срока выполнения 
i-ой управленческой инновации (доку-
мента, решения), дни; 
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɦɨɠɟɬ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ  ( ...
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ɩɪɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ ɩɪɟɞɥɚɝɚɟɦɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ; . .ɢɧɜɧɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ
ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹɯ ɧɟɨɛɯɨɞɢɦɨɫɬɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯɨɞɚ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟ ɢɹ ɢɦɟɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɩɨɷɬɨɦɭ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɪɚɫɫɱɢɬ ɜɚɬɶ ɤɨɷɮɮɢɰɢɟ ɬ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɢ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
ɢɧɭɩɪ
ɨɩɟɪk ):   
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ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɫɪ ɤ ɜ ɩ ɥɧɟɧɢɹ ɫɨɨɬɜɟɬɫɬɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚ ɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɨɜ, ɪɟɲɟɧ ɣ), ɞɧɢ; .ɡɚɩit  - ɡɚɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɜɚɠɧɨɫɬɢ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ.
Ɉɩɪɟɞɟ ɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩ ɤɚɡɚɬɟɥɟɣ ɢɦɟɟɬ ɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɬɚɤ ɤɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟ ɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹɟɬɫɹ ɤɚɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤɚɱɟɫɬɜɟ ɜɵɩɭɫɤɚɟɦɨɣ
ɩɪɨɞ ɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪɚɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳɢɯ ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɨɣ ɮɭɧɤɰɢɢ, ɧɚɩɪɢɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫɬɭɩɚɟɬ ɤɚɤ ɧɟɮɨɪɦɚɥɶɧɵɣ ɥɢɞɟɪ ɢ ɪɟɚɥɢɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɱɟɪɟɡ
ɜɡɚɢɦɨɨɬɧɨɲɟɧɢɹ ɥɸɞɟɣ ɜ ɤɨɥɥɟɤɬɢɜɟ, ɝɞɟ ɫɪɟɞɢ ɟɝɨ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɜɵɞɟɥɢɬɶ:
x ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛɳɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞɢɧɚɦɢɡɦ ɤɚɤ ɝɨɬɨɜɧɨɫɬɶ ɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɬɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨɧɚɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨɣɱɢɜɨɫɬɶ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞɟɪɠɢɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚ ɬɪ ɟɧɢɟ ɧɚ
ɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩɪɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶ ɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨɜɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩɬɢɦɢɫɬɢɱɟɫɤɨɟ ɩɪɨɝɧɨɡɢɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜɢɝɢ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɯ.
ɗɬɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɮɚɤɬɢɱɟɫɤɢ ɹɜɥɹɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
 – коэффи-
циент важности i-ой управленческой 
инновации.
Определение этих показателей 
имеет существенное значение, так как 
эффективность труда менеджеров-ин-
новаторов проявляется как в количес-
тве и качестве выпускаемой продук-
ции, так и параметрах, определяющих 
результаты их труда.
В рамках социально-психологи-
ческой функции, например, менеджер-
руководитель выступает как нефор-
мальный лидер и реализует функцию 
управления через взаимоотношения 
людей в коллективе, где среди его со-
циально-психологических способнос-
тей целесообразно выделить: 
•  коммуникативность как дар 
общения с подчиненными; 
•  динамизм как готовность и спо-
собность совершенствовать себя; 
•  эмоциональную устойчивость 
как способность удерживать свое на-
строение на рабочем деловом уровне 
при воздействии отрицательных и 
положительных раздражителей, не-
благоприятных условий, стрессовых 
ситуаций; 
•  оптимистическое прогнозирова-
ние как способность предвидеть поло-
жительные сдвиги в характеристиках 
и деятельности подчиненных.
Эти способности фактически яв-
ляются предпосылкой общей профес-
сиональной характеристики менед-
жеров-руководителей, в деятельности 
которых должны сочетаться органи-
зационно-экономические, производс-
твенно-технические и социально-
психологические аспекты [3, 4]. Для 
того, чтобы менеджер мог управлять 
людьми, необходимо уметь найти под-
ход как к коллективу в целом, так и к 
отдельному человеку в этом коллекти-
ве. Индивидуальный подход будет эф-
фективным тогда, когда руководитель 
будет знать основы психологии чело-
века и управления, когда сможет дать 
характеристику собственным психо-
логическим особенностям.
Практика показывает, что, когда 
человек глубоко осознает граждан-
ский и общественный долг, а также 
ответственность за дело, тогда у него 
возникают положительные психичес-
кие эмоции. В свою очередь и чувство 
долга формируется и закрепляется че-
рез определенные психические состо-
яния. Положительные формы психи-
ческих состояний возникают при до-
стижении человеком высокого уровня 
закалки, а негативные формы чаще 
всего являются результатом недоста-
точной закалки или эмоциональных 
перенапряжений. Самый эффектив-
ный метод научить людей контроли-
ровать стресс и тревожность – разви-
вать в них уверенность в собственных 
силах. С этой целью используют со-
здание в коллективе положительной 
среды и воспитание конструктивного 
отношения к ошибкам и неудачам.
Социально-психологические ас-
пекты управленческой деятельности 
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬ ɪɨɜ ɦɨɠɟɬ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ  ( ...
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ɩɪɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ ɩɪɟɞɥɚɝɚɟɦɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ; . .ɢɧɜɧɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ
ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟ ɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹɯ ɧɟɨɛɯɨɞɢɦɨɫɬɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯɨɞɚ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ ɢɦɟɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɩɨɷɬɨɦɭ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɪɚɫɫɱɢɬɵɜɚɬɶ ɤɨɷɮɮɢɰ ɟɧɬ ɨɩ ɪɚɬɢɜɧɨɫɬɢ ɜɵɩɨɥ ɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
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ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬɚɧ ɜɥɟɧ ɵɣ ɫɪɨɤ ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ ɫɨɨɬɜɟɬɫ ɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɨɜ, ɪɟɲɟɧɢɣ), ɞɧɢ; .ɡɚɩit  - ɡɚɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟ ɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢ ɟɧɬ ɜɚɠɧɨɫɬɢ i- ɣ ɭɩɪɚɜɥ ɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰ ɢ.
Ɉɩɪɟɞɟɥɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩɨɤɚɡɚɬɟɥɟɣ ɢɦɟɟɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɬɚɤ ɤɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹɟ ɫɹ ɤɚɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤɚɱɟɫɬ ɟ ɜɵɩɭɫɤɚɟɦɨɣ
ɩɪɨɞɭɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪɚɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳɢɯ ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɨɣ ɮɭɧɤɰɢɢ, ɧɚɩɪɢɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫɬɭɩɚɟɬ ɤɚɤ ɧɟɮ ɪ ɚɥɶɧɵɣ ɥɢɞɟɪ ɟɚɥ ɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɱɟɪɟɡ
ɜɡɚɢɦɨɨɬɧ ɲɟɧɢɹ ɥɸɞɟɣ ɜ ɤɨɥɥɟɤɬɢɜɟ, ɝɞɟ ɫɪɟɞɢ ɝɨ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧ ɜɵɞɟɥɢɬɶ:
x ɤɨɦɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛɳɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞɢɧɚɦɢɡɦ ɤɚɤ ɝɨɬɨɜ ɨɫɬɶ ɫɩɨɫ ɛɧɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɬɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨɧɚɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨɣɱɢɜɨɫɬɶ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞɟɪɠɢɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚɫɬɪɨɟɧɢɟ ɧɚ
ɪɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩɪɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨɜɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩ ɢɦɢɫɬɢɱɟɫɤɨɟ ɩɪɨɝɧɨɡ ɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜ ɝ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪ ɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɟɧɧɵɯ.
ɗ ɢ ɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɮɚɤ ɱɟɫɤ ɹɜɥɹɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
Ɍɚɤ, ɪɟɡɭɥɶɬɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧɧɨɜɚɬɨɪɨɜ ɦɨɠɟɬ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɡɨɜɚɬɶ
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɢ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ  ( ...
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ɩɪɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ ɩɪɟɞɥɚɝɚɟɦɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤ ɯ ɧɧɨɜɚɰɢɣ; . .ɢɧɜɧɟɞK  - ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɨ
ɜɧɟɞɪɟɧɧɵɯ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɡɚ ɭɫɬɚɧɨɜɥ ɧɧɵɣ ɩɟɪɢɨɞ ɜɪɟɦɟɧɢ.
ȼ ɭɫɥɨɜɢɹ ɧɟ ɛɯɨɞɢɦ ɫɬɢ ɛɵɫɬɪɨɝɨ ɜɵɯ ɞ ɢɡ ɤɪɢɡɢɫɚ ɪɚɡɪɚɛɨɬɤɚ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ɢ ɨɩɟɪɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɢɯ ɜɧɟɞɪɟɧɢɹ ɢɦɟɸɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟɧɧɨɟ ɡɧɚɱɟɧɢɟ, ɩɨɷɬɨɦɭ
ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡ ɨ ɪɚɫɫɱɢɬɵɜɚɬɶ ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɨɩɟɪɚɬ ɜɧɨ ɬɢ ɜɵɩɨɥ ɟɧɢɹ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ ( ...
ɢɧɭɩɪ
ɨɩɟɪk ):   
¦
¦
 
 

 n
i
ɢɧɭɩɪ
i
n
ɿ
ɜɚɠ
i
ɡɚ
i
ɢɧɭɩɪ
i
ɢɧɭɩɪ
ɨɩɟɪ
t
ktt
k
1
.
1
....
..
.
)(
,                                         (2) 
ɝɞɟ ..ɢɧɭɩɪit  - ɭɫɬ ɧɨɜɥɟɧɧɵɣ ɫɪɨɤ ɵɩɨɥ ɧɢ ɫɨɨɬɜɟɬɫɬɜɭɸɳɢɯ ɭɩɪɚ ɥɟɧɱɟɫɤɢɯ
ɢɧɧɨɜɚɰɢɣ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɨɜ, ɪɟɲɟɧɢɣ), ɞɧɢ; .ɡɚɩit  - ɡɚɩɚɡɞɵɜɚɧɢɟ ɭɫɬɚɧɨɜɥɟɧɧɨɝɨ ɫɪɨɤɚ
ɜɵɩɨɥɧɟɧɢɹ i-ɨɣ ɭɩɪɚɜɥɟɧɱɟɫɤɨɣ ɢɧɧɨɜɚɰɢɢ (ɞɨɤɭɦɟɧɬɚ, ɪɟɲɟɧɢɹ), ɞɧɢ; .ɜɚɠɿk  - 
ɤɨɷɮɮɢɰɢɟɧɬ ɜ ɠ ɫɬ i- ɣ ɭɩɪɚɜɥɟ ɱ ɣ ɢ ɧɨɜɚɰɢɢ.
Ɉɩɪɟɞɟɥɟɧɢɟ ɷɬɢɯ ɩɨɤɚɡɚɬɟɥɟɣ ɦɟɟɬ ɫɭɳɟɫɬɜɟ ɧɨɟ ɡ ɚɱɟɧɢɟ, ɬɚɤ ɚɤ ɷɮɮɟɤɬɢɜɧɨɫɬɶ
ɬɪɭɞɚ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɢɧ ɨ ɨɪɨɜ ɩɪɨɹɜɥɹɟɬɫɹ ɤ ɤ ɜ ɤɨɥɢɱɟɫɬɜɟ ɢ ɤɚɱɟɫɬɜɟ ɜɵɩɭɫɤɚ ɦɨɣ
ɩɪɨɞɭɤɰɢɢ, ɬɚɤ ɢ ɩɚɪɚɦɟɬɪɚɯ, ɨɩɪɟɞɟɥɹɸɳ ɯ ɪɟɡɭɥɶ ɚɬɵ ɢɯ ɬɪɭɞɚ.
ȼ ɪɚɦɤɚɯ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱɟɫɤɨɣ ɮɭɧɤɰɢɢ, ɧɚɩɪɢɦɟɪ, ɦɟɧɟɞɠɟɪ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɶ
ɜɵɫɬɭɩɚɟɬ ɤɚɤ ɟɮɨɪɦɚ ɶɧɵɣ ɢɞɟɪ ɢ ɪ ɚɥ ɡɭɟɬ ɮɭɧɤɰɢɸ ɭɩɪɚɜɥɟɧɢɹ ɱɟɪɟɡ
ɜɡɚɢɦɨɨ ɨɲɟɧɢɹ ɥɸɞ ɣ ɜ ɤɨ ɥɟɤɬɢɜɟ, ɝ ɫ ɟɞɢ ɟɝɨ ɫɨɰɢɚɥɶɧɨ-ɩɫɢɯɨɥɨɝɢɱ ɫɤɢɯ
ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɟɣ ɰɟɥɟɫɨɨɛɪɚɡɧɨ ɜɵɞɟɥɢɬɶ:
x ɦɭɧɢɤɚɬɢɜɧɨɫɬɶ ɤɚɤ ɞɚɪ ɨɛ ɟɧɢɹ ɫ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɦɢ;
x ɞ ɧɚ ɢɡɦ ɤɚɤ ɝ ɬɨɜ ɨɫɬɶ ɢ ɫɩɨɫɨɛ ɨɫɬɶ ɫɨɜɟɪɲɟɧɫɬɜɨɜɚɬɶ ɫɟɛɹ;
x ɷɦɨɰɢɨ ɚɥɶɧɭɸ ɭɫɬɨ ɱɢɜ ɫɬɶ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɶ ɭɞɟɪɠɢɜɚɬɶ ɫɜɨɟ ɧɚ ɬɪɨɟɧɢɟ ɧɚ
ɪɚɛɨɱɟɦ ɞɟɥɨɜɨɦ ɭɪɨɜɧɟ ɩɪɢ ɜɨɡɞɟɣɫɬɜɢɢ ɨɬɪɢɰɚɬɟɥɶɧɵɯ ɢ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɯ ɪɚɡɞɪɚɠɢɬɟɥɟɣ,
ɧɟɛɥɚɝɨɩɪɢɹɬɧɵɯ ɭɫɥɨ ɢɣ, ɫɬɪɟɫɫɨɜɵɯ ɫɢɬɭɚɰɢɣ;
x ɨɩɬɢɦɢɫɬ ɱɟɫɤɨɟ ɩɪ ɝɧɨɡɢɪɨɜɚɧɢɟ ɤɚɤ ɫɩɨɫɨ ɧɨɫɬɶ ɩɪɟɞɜɢɞɟɬɶ ɩɨɥɨɠɢɬɟɥɶɧɵɟ
ɫɞɜɢɝɢ ɜ ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɚɯ ɢ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɩɨɞɱɢɧɟɧɧɵɯ.
ɗɬɢ ɫɩɨɫɨɛɧɨɫɬɢ ɬɢɱɟɫɤɢ ɹɜɥ ɸɬɫɹ ɩɪɟɞɩɨɫɵɥɤɨɣ ɨɛɳɟɣ ɩɪɨɮɟɫɫɢɨɧɚɥɶɧɨɣ
ɯɚɪɚɤɬɟɪɢɫɬɢɤɢ ɦɟɧɟɞɠɟɪɨɜ-ɪɭɤɨɜɨɞɢɬɟɥɟɣ, ɜ ɞɟɹɬɟɥɶɧɨɫɬɢ ɤɨɬɨɪɵɯ ɞɨɥɠɧɵ ɫɨɱɟɬɚɬɶɫɹ
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менеджера предприятия включают 
закономерности его поведения и де-
ятельности подчиненных в условиях 
их включения в социальные группы, 
в систему межличностных взаимо-
действий и совместную работу [4]. 
Важным является учет ряда социаль-
но-психологических факторов: кон-
формности, внушения, эмпатии, сов-
местимости людей, социально-пси-
хологической атмосферы, лидерства. 
Не менее важным для руководителя 
предприятия в реальных условиях 
является знание закономерностей 
восприятия человека человеком, учет 
общественных настроений, вкусов и 
предпочтений потенциальных потре-
бителей продукции, умение преодоле-
вать напряжение и конфликты в меж-
личностных отношениях.
Развитие социально-психологи-
ческих методов управления пред-
приятием обусловлено той ролью, 
которую играет производственный 
коллектив в удовлетворении социаль-
ных потребностей личности, когда 
обеспечение её растущих социальных 
потребностей и  всестороннее гармо-
ничное развитие приводит к повыше-
нию трудовой активности.
Социально-психологические ме-
тоды управления представляют собой 
совокупность конкретных приемов 
влияния на процессы формирования 
и развития трудовых коллективов и 
отличаются мотивационной основой. 
Так, социальная мотивация предус-
матривает ориентирование на поли-
тические, национальные, мораль-
ные и другие социальные интересы. 
Методы воздействия на них включа-
ют как  поощрения, так и различные 
формы санкций. При этом учитывают 
особенности социального механизма, 
действующего в коллективе, в состав 
которого всегда входят не только фор-
мальные, но и неформальные группы, 
а также учитывают роль и статус каж-
дой личности, систему взаимоотноше-
ний в коллективе, социальные потреб-
ности и другие социальные аспекты. 
Психологическая мотивация включает 
воздействие на коллектив или на отде-
льную личность с целью активизации 
их трудовой и общественной деятель-
ности. В управленческой деятельнос-
ти психологическая мотивация приоб-
ретает все большее значение.
Для того, чтобы менеджер мог 
управлять людьми, необходимо уметь 
найти подход как к коллективу в це-
лом, так и к отдельной человеку в этом 
коллективе. Индивидуальный подход 
будет эффективным тогда, когда руко-
водитель будет знать основы психоло-
гии человека и управления, когда смо-
жет дать характеристику собственным 
психологическим особенностям.
Сейчас на практике применяются 
различные методики и способы оцен-
ки персонала, которые дают разные 
по уровню объективности результаты 
[5]. Практический опыт показывает, 
что для оценки социально-психоло-
гического климата в коллективе чаще 
всего используется анкетный опрос 
персонала на основе балльной оцен-
ки его качественных характеристик. 
Алгоритм проведения этой оцен-
ки включает следующие основные 
этапы: 
•  определение суммы мест за 
каждую морально-деловую характе-
ристику; 
•  выявление средней суммы мест 
качественных характеристик, которые 
заняли первые и последние места; 
•  суммирование численности луч-
ших и худших работников; 
•  определение вероятности воз-
можных попаданий работников в 
группы лучших и худших; 
•  расчет уровня удовлетвореннос-
ти трудом; 
•  сравнение расчетов с рекомен-
дованными значениями; 
•  формулирование заключения по 
достигнутому уровню качественной 
характеристики. 
К комплексной оценке труда отно-
сится аттестация персонала, которая 
может эволюционировать от личной 
субъективной оценки руководителя 
к экспертным групповым методам 
оценки и к полностью автоматизиро-
ванным системам аттестации персо-
нала.
Была проведена социально-пси-
хологическая диагностика группы 
сотрудников одной из львовских 
фирм. Проанализированные воп-
росы отражают состояние межлич-
ностных отношений в коллективе с 
учетом эмоционального, когнитив-
ного и поведенческого компонентов. 
Исследования показали, что психо-
логический климат в группе относи-
тельно удовлетворительный, но от-
дельное место занимает отношение с 
руководителем (25% опрошенных не 
удовлетворены им).
Руководителю были поставлены 
вопросы, определяющие его дело-
вые качества. Оценка проводилась 
по 5-балльной системе, где оценка 
5 баллов означает, что деловое качес-
тво выявляется постоянно; 4 балла 
– качество проявляется часто (почти 
всегда); 3 – количество обнаруженных 
и необнаруженных качеств примерно 
одинаково; 2 – качество проявляется 
редко; 1 балл – качество проявляет-
ся очень редко или не проявляется 
вовсе. После опроса экспертов прове-
дена математическая обработка оце-
нок с целью обобщения независимых 
суждений. Исходя из проведенной 
балльной оценки, было установлено, 
что руководителю необходимо, в пер-
вую очередь, обратить внимание на 
свою доброжелательность (3), отзыв-
чивость (3,1), заботу о сотрудниках 
(3,1) и способность разбираться в лю-
дях (3,1). Для более глубокого анализа 
деятельности руководителя дополни-
тельно проведено еще четыре теста, 
которые характеризуют его уровень 
конфликтности и определяют стили 
управления коллективом. Графическая 
интерпретация теста показала склон-
ность руководителя к конфликтам.
В коллективе конфликт возникает 
при наличии инцидента, когда одна из 
сторон начинает действовать, ущем-
ляя интересы другой стороны, тогда 
работающие находятся в состоянии 
неустойчивого равновесия, напряже-
ния. И если первое состояние может 
быть сбалансированным и стабили-
зированным, то второе – характери-
зуется рискованным разрушением и 
обострением ситуации в коллективе. 
Важную роль в таких обстоятельс-
твах играет поведение руководителя. 
В условиях деятельности коллектива 
иногда конфликты могут возникать 
по любому поводу, однако преобла-
дающее значение имеют конфликты, 
вызванные наличием противоречивых 
производственных и личных интере-
сов у сотрудников. Причинами таких 
конфликтов в коллективе является 
несовпадение цели с возможностями 
работников, отличием в понимании 
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важности информации, отсутствием 
равенства в руководстве, нечетком 
планировании и распределении мате-
риальных ресурсов, текучестью кад-
ров. Все это порождает межгрупповой 
конфликт, который перерастает во 
внутригрупповой. На способ решения 
конфликтов влияет наличие домини-
рующих черт в характерах руководи-
теля и членов коллектива. Определе-
ние стиля управления в коллективе 
дает возможность получить более 
индивидуальную характеристику де-
ятельности менеджера, соответствен-
но определить его слабые и сильные 
стороны.
Практика проведенных исследо-
ваний показывает, что менеджер при 
реализации своих функций может 
предпочитать выполнение одних фун-
кций, не уделяя внимания другим. Он 
может демонстрировать различные 
стили управления, так в результате 
проведенного опроса было выявлено, 
что у руководителя коллектива ярко 
выраженный директивный компонент 
(56%), а коллегиальный (25%) и пас-
сивный (19%) компоненты незначи-
тельные.
Наиболее сильно влияет на стиль 
руководства в коллективе профессио-
нальная компетентность менеджера, 
организаторские, морально-психоло-
гические характеристики его деятель-
ности. В нашем случае эти черты раз-
виты на низком уровне. Здесь доми-
нирует ориентация на его собственное 
мнение и собственные оценки, склон-
ность к жесткой формальной дисцип-
лине, большая дистанция по отноше-
нию к подчиненным, неумение при-
знавать свои ошибки. Руководитель 
игнорирует инициативу и работает по 
своему шаблону. Как показали тесты, 
руководитель является конфликтным 
человеком, который ориентируется 
только на собственное мнение и собст-
венные оценки.
Также было проведено исследо-
вание относительно теоретических 
знаний персонала и правильности 
их применения на практике. Среди 
предприятий, разместивших инфор-
мацию на соответствующих сайтах 
про вакансию на должность главного 
инженера, были определены основ-
ные внешние и внутренние качества, 
которыми должен обладать претен-
дент на эту должность. Большинство 
предприятий до внешних качеств от-
носят: наличие высшего технического 
образования, обязательный опыт ра-
боты от 2-х до 5-ти лет, совершенное 
знание работы на компьютере, знание 
нормативной базы и технического 
оборудования. Доминирующими внут-
ренними качествами были названы: 
профессионализм, ответственность, 
активность, коммуникабельность, 
стремление к постоянному росту, ли-
дерские способности и творческий 
потенциал.
Проведенные исследования под-
тверждают необходимость умения 
профессионального управления лю-
бой структурой для ее эффективно-
го функционирования в современ-
ной системе рыночных отношений. 
Следовательно, для повышения орга-
низационного уровня функциониро-
вания персонала предприятия необхо-
димо осуществить высокую степень 
формализации процессов управления, 
предусмотреть алгоритм, при котором 
работа выполнялась бы по соответс-
твующим правилам, сочетающим в 
себе как производственно-техничес-
кие, так и организационно-экономи-
ческие и социально-психологические 
аспекты.
Причем социально-экономичес-
кие и психологические качества и 
методы управления являются состав-
ляющей всего механизма управления 
предприятием, а базой для их приме-
нения – результаты социально-психо-
логического анализа коллектива, что 
позволит идентифицировать его по-
тенциальные возможности для даль-
нейшего улучшения качества управ-
ленческих решений и гармоничного 
развития.
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